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１ はじめに――問題意識と分析枠組み（１）
仕事にやりがい感を持ちつつ、同時に仕事と生活にバランスがとれており
（Work and Life Balance以下、WLBと略）、それでいて長期の職業キャリア
を意識して働く――。換言すれば、先の見通しのないままに単調な仕事に追わ
れる。その対極にあると思われる働き方はいかにして可能か。その条件を社員
の仕事意識をベースに職場環境にまで立ち入って考察すること、これがこの論
文の基本的なねらいである。
働く者が自らの仕事にやりがい感を持てるかどうかは極めて重要な問題であ
ることは論をまたない。たとえば、産業社会学は、古くから、労働疎外を克服
し仕事のやりがいを高める職場環境の在り方に意を用いてきた（２）。
他方で、仕事に没頭するあまり、余暇とのバランスを欠いた生活スタイル
は、それが長期化すると心身や家庭生活に負の影響を与える可能性を高める。
ここにきて我が国では、長時間労働を適正化しつつ仕事と生活の調和をはかる
ことの必要性が提唱されるにいたっている（３）。
ところで、仕事にやりがい感を持ちWLB満足度も高い働き方をすること
は、日々の働き方としてたしかに望ましい。だがそれが長期にわたって持続可
能かどうか、つまり日々の働き方にキャリアという長期の時間軸を組み入れて
働き方を考えることへの関心も高まってきた（４）。自らのキャリアを組織まかせ
にせず、自らが自律的に考えることの意義やそうしたキャリア意識を促すよう
な職場づくりの配慮もこの点と関わっている（５）。
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こうした動向を念頭に置きながら、本稿では、「仕事にやりがいを感じ、同
時にWLBの満足度も高い」働き方をしている人々、さらにはキャリア自律性
が高い人々の意識やキャリア支援的な職場環境の特徴を探ってみたい。すなわ
ち「仕事にやりがいを感じてはいるが、WLBの満足度は高くない」人々、あ
るいは「WLBの満足度は高いが、仕事にやりがいを感じてはいない」人々と
の比較を通じて、「働きがいがありWLB満足度も高い」働き方を実現するた
めには、どのような条件が整備される必要があるのか、を分析する。さらにそ
うした条件整備がキャリア支援環境をも整備し、キャリアの自律性を育むのか
どうか――。これらの点を分析するに際しては、つぎの二つの視点からのアプ
ローチが可能であろう。
一つ目は、現在に比較的近い視点から――つまり日々の仕事の働きがいや仕
事と生活とのバランスを見つめる視点――現状を分析しようとするアプローチ
である。具体的には、「仕事にやりがいがあり、WLB満足度も高い」働き方
をする人々の属性、さらには仕事や職場、上司―部下関係の特徴についての分
析が焦点となろう。そうした分析を通じて、「仕事にやりがいがありWLB満
足度も高い」働き方実現のためには、いかなる環境が整備される必要があるか
が浮き彫りにされるであろう（６）。
二つ目は、現在を起点に時間軸を遠い将来まで伸ばしてみる視点――つまり
中長期的視野のなかでの今の仕事のやりがいや長い時間軸のなかでみたときの
仕事と生活のバランスのとり方という視点――から仕事のやりがいやWLB満
足度にアプローチしようとするものである。将来の職業キャリアとの関連で仕
事のやりがいやWLB満足度を位置づける視点といってもよい。とりわけ、正
社員の場合、仕事と関わる時間軸はかなり長い。最終学歴と定年年齢にもよる
が４０年近い場合が多いであろう。そうすると例えば、若い時期は今が頑張り時
だからハードに働き、子育て期には生活ニーズと合う働き方をしたい。あるい
は将来のキャリアアップを考えて今から自己啓発をしたい――そんな働き方の
希望があっても不思議ではない。長い時間軸、すなわち職業キャリアのなかに
WLBを位置づける意義はここにある。ここで本稿の以下での分析に見通しを
つける意味で分析枠組みを提示しておこう（図１）。
図１は、縦軸に仕事のやりがい、横軸にWLB満足度をとって両軸をクロス
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図１ 分析枠組み――仕事のやりがい感とWLB満足度を軸とした類型
WLB満足度
高い 低い
仕事のやりがい感 高い 類型Ⅰ 類型Ⅲ
低い 類型Ⅱ 類型Ⅳ
すると４つの類型が得られる。すなわち、WLB満足度が高く仕事のやりがい
感もあるグループ（以下、類型Ⅰと呼ぶ）。WLB満足度は高いが、仕事にや
りがい感がないグループ（以下、類型Ⅱと呼ぶ）。WLB満足度は低いが、仕
事のやりがい感がないグループ（類型Ⅲ）。WLB満足度が低く、仕事のやり
がい感もないグループ（類型Ⅳ）。４つの類型の割合や属性と特徴については
後に詳しく分析するが、分析のねらいは、類型Ⅰの特徴を明らかにするととも
に、類型Ⅱ～類型Ⅳを類型Ⅰに近付けていくための条件を探ることにある。
以下２では、４つの類型を構成する人の特徴を明らかにし、つづく３では、
仕事、職場、上司―部下関係、キャリアに関連した指標を取り上げて、他の類
型との比較でみた類型Ⅰの特徴を分析する。４では、こうした分析結果を踏ま
えて、類型Ⅱや類型Ⅲの働き方を類型Ⅰに近付けていくための条件を明らかに
することにしたい。
なお、本稿で使用するデータはとくに断りがないかぎり、連合総研（２００９）
が実施したアンケート調査である（７）。
２ ４つの類型を構成する者の属性の特徴
２．１ やりがい感とWLB満足度からみた４つの類型
まず、図１で示した４つの類型を今回の調査データによって構成してみよ
う。今の仕事と生活のバランス（時間配分）の満足度（以下WLB満足度）と
仕事のやりがい感の関係を軸に両者をクロス分析してみると、４つの類型がえ
られるが、表１は、こうした４つの類型についての属性を整理したものであ
る。
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２．２ 類型別にみた属性――性別、年齢、職種、職位、労働時間、中心的生活
関心の所在――
４つの類型を構成する人々の属性及び特徴――性別、年齢、職種、職位、労
働時間――について概観しておこう。表１からもあきらかなように、労働時間
を除けば、類型間でそれほど大きな偏りはない。
強いて言えば、性別と職位では類型Ⅱにやや女性と一般職が多いこと、WLB
に不満な類型（類型ⅢとⅣ）には男性がやや多いこと、またやりがい感ある類
型（類型ⅠとⅢ）には、課長、部長クラスの管理職層がやや多いこと、などが
知られる。こうした類型間で大きな偏りのないことは、類型Ⅰの条件を探ろう
とするわれわれにとって好都合といえる。
また表１によると、Ⅰ～Ⅳの類型の間で適用されている労働時間制度もそれ
ほど差異はないことがわかる。いずれの類型も始・終業時間一定の通常勤務の
者が７割強を占め、そのほか表記はしてないが、フレックスタイム制適用者が
類型Ⅰで１４．９％、類型Ⅱで１１．２％、類型Ⅲで１２．５％、類型Ⅳで１１．４％などと
なっている。なお、裁量労働制適用者は１％～２％、短時間勤務制度の適用者
は０．２％～０．９％と少ない。
表１ ４つの類型と属性
類型
性別（％）
上段：男性
下段：女性
平均年齢
（歳）
職位（％）
一般職比率
職種（％）
上段：事務系
下段：技術系
労働時間
上段：制度１
下段：時間２
類型Ⅰ
（n＝７９７）
６８．４
３１．６
４０．０５ ５３．５ ３９．９
３８．１
７３．８
６．３
類型Ⅱ
（n＝４４８）
６２．３
３７．７
３９．０１ ６７．０ ４７．３
３２．４
７９．７
２．９
類型Ⅲ
（n＝４４９）
７４．４
２５．６
３８．９１ ５２．３ ２９．６
４３．０
７２．６
１７．４
類型Ⅳ
（n＝５３６）
７４．４
２５．６
３９．３９ ５９．９ ３３．４
３８．８
７３．７
１２．３
注：１ 制度の数値は、始・終業時間一定の制度の割合。単位は％
２ 時間の数値は、一週間当たりの実労働時間「６０時間以上」の割合。単位は％
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２．３ 労働時間の長さと中心的生活関心の所在からみた類型間の特徴
だが、労働時間の長さ――今回の調査では一週当たりの実労働時間を調べた
――について類型別にみると、たとえば週６０時間以上者の割合は類型Ⅲや類型
ⅣなどのWLBに不満な類型で多い。端的にいってこの労働時間の長さが
WLB満足度と関連性のあることが示唆される。
このことと関連して重要なのが、中心的生活関心の所在である。ワーク・ラ
イフ・バランスとは仕事と生活の調和のことであるが、これは生活全体の中で
仕事の比重がどの程度の大きさを示すかという点と深くかかわっている。つま
り中心的生活関心（Central Life Interest；以下 CLIと略（８））の所在がどこに
あるか、という問いかけであり、CLIの所在が仕事にあるのか、仕事以外に
あるのかによってその人の仕事への関心度がわかる。そこで今回得られたデー
タをもとにこの点を類型別に分析したものが図２である。この図２から以下の
点が指摘できる。
第１に、類型間で違いの小さい項目と大きい項目がある。１「収入の基礎を
固めること」、２「友人とのレジャー」、３「家族とのレジャー」、４「自分の
趣味」、９「自分の健康・体力」などは違いの小さな（ない）項目であり、５
「仕事上の実績向上」、６「自分の能力を高めること」、７「自分の能力を生か
せる道を知ること」、１０「職場の人間関係」などは違いの大きな項目である。
第２に、類型Ⅰと類型Ⅲは仕事や能力向上に関連した項目について関心が高
く、類型ⅡやⅢはその比重が低いという意味で共通性がみられる。つまり類型
ⅠとⅢ（類型ⅡとⅣ）は CLIの所在が仕事（生活）に傾斜している。
２．４ 類型間の共通項と差異――過去のキャリアと将来のキャリア志向――
４つの類型間にみられる共通性や差異――たとえば CLIの所在が仕事（＝
ワーク）に傾いている類型Ⅰと類型Ⅲ、また CLIの所在が仕事以外の生活（＝
ライフ）に傾いた類型Ⅱと類型Ⅳ――を念頭に置いてみると、そうした現在み
られる CILの特徴が過去のこれまでのキャリアから影響をうけており、さら
に将来の仕事へのスタンスにも影と落としていることが示唆されている。表２
はワーク志向と深くかかわっている項目――たとえば仕事上の「得意なもの」
の有無、職業能力の他社通用性（いわゆるエンプロイアビリティ）、職業人生
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への仕事の投入の仕方、管理職を志向する者の割合――を類型別に分析した結
果である。それをみると、CLIの所在がワークに傾斜する類型Ⅰと類型Ⅲで
は、（CLIがライフにあるような）類型Ⅱや類型Ⅳと比べて「他の人に負けな
いような得意なもの」があるという割合（９）、自らの職業能力の他社通用性につ
いての認識や昇進の早さといったいずれも過去のキャリアにおいて形成された
要素において相対的に高いスコアを示しているだけでなく、将来の仕事へのス
タンスやキャリア志向を示す「全職業人生を仕事に投入したい」という割合や
「今の会社で管理職として能力発揮したい」という志向を持つ者が相対的に多
い。
図２ ４つの類型別にみた中心的生活関心の所在
注：１～１０は以下を示す。なお数値は各項目につき「あてはまる」＋「どちらかと
いうと当てはまる」の合計（％）。
１ 収入の基礎を固めること ６ 自分の能力を高めること
２ 友人とのレジャー ７ 自分の能力を生かせる道を知ること
３ 家族とのレジャー ８ 教養を高め人間的に成長すること
４ 自分の趣味 ９ 自分の健康・体力
５ 仕事上の実績向上 １０ 職場の人間関係
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３ 仕事にやりがい感がありWLB満足度が高い働き方の特徴
３．１ 類型Ⅰを中心にした他の類型との比較
２での分析結果を踏まえると、類型ⅠないしⅣの間には属性の点でそれほど
大きな違いがないが、労働時間の長さや中心的生活関心の所在についてみる
と、類型間で大きな差異がある。端的にいえば中心的生活関心の所在がワーク
に傾いているのが類型Ⅰと類型Ⅲであり、ライフに傾いているのが類型Ⅱや類
型Ⅳである。そこで以下では、４つの類型間の比較、とりわけ類型Ⅰを考察の
中心におき、それとほかの類型、とりわけ本節では類型Ⅲと比べたときの特徴
を、以下の４つの指標群に着眼しながら描出してみたい。こうすることによっ
て、「仕事にやりがいがあり、WLB満足度も高い」者（＝類型Ⅰ）の仕事や
職場の特徴を「仕事にやりがいはあるが、WLB満足度は高くない」者（＝類
表２ 過去と将来のキャリアに関する類型間の比較
キャリアに関する性格
類型Ⅰ
（n＝７９７）
類型Ⅱ
（n＝４４８）
類型Ⅲ
（n＝４４９）
類型Ⅳ
（n＝５３６）
得意なものの有無１ ６７．１ ４７．３ ７２．６ ５３．７
職業能力は他社でも通用する２ ５６．５ ３６．４ ５２．８ ４０．５
昇進の速さについて３ １７．９ ９．８ １４．７ １０．４
全職業人生を仕事に投入したい４ １６．２ ５．８ １７．８ ４．９
今の会社で管理職として能力発揮した
い５
１９．２ ８．９ １５．６ ７．３
注１：「他の人にまけないような得意なもの」が「ある」の割合（％）
注２：「ほぼ全て他社でも通用する」＋「７～８割は通用する」の計（％）
注３：「自分の今までの昇進や昇格のスピードについて「かなり早い方だと思う」
＋「わりあい早い方だと思う」の割合（％）
注４：「あなたの職業人生の過ごし方の希望はどれに近いか」（４つの選択肢）のう
ち「全職業人生を仕事に全力投入したい」と回答した割合（％）
注５：「あなたは将来どのようなキャリアを築いていこうと考えてますか」（８つの
選択肢）のうち「今の会社でいろいろな業務を経験し、管理職として能力を
発揮したい」と回答した割合（％）
やりがいある仕事・WLB・キャリア意識 ２４９
Hosei University Repository
型Ⅲ）との比較を通じた識別が可能となるだろう。
４つの指標群の第１は、仕事の特徴に関連した指標である。「仕事の手順を
自分で決めることができる」（つまり仕事の手順の裁量度）がどの程度あるか
などは仕事の特徴に関連した指標の例である。第２は、職場の性格や雰囲気に
関連した指標である。突発的なことが頻繁におきるかどうかなどは職場の性格
に関連した指標の例である。第３は、職場での上司―部下関係に関連した指標
である。上司が部下の生活を大切に考えているかどうかなどはこの上司―部下
関連指標の例である。第４は、キャリアの自律性やキャリア支援環境に関連し
た指標である。職業能力やキャリアを高めるための機会や支援があるといった
ものは職場でのキャリア支援に関連した指標の例を、また自分のキャリアにつ
いてどの程度考えているかどうかなどはキャリアの自律性に関連した指標の例
である。
３．２ 仕事特性と職場特性の比較
まず最初に、仕事の特徴及び職場の性格に関連した指標について検討してみ
たい。
表３は、仕事特性と職場の性格に関連した指標につき、類型間で比較を試み
たものである（１０）。この表３からは以下の点が指摘できる。
第１に、類型Ⅰと他の類型とを比較すると、類型Ⅰでは、「ａ仕事の手順」
や「ｂ仕事の量を自分で決められる」が最もあてはまる傾向にあり（つまり、
仕事の手順や仕事量の裁量度のスコアが小さい。また類型Ⅲも含め他類型との
差の検定結果も有意である）。
第２に、類型Ⅲについてみると、「ｃ仕事の量が多い」、「ｄ仕事の責任・権
限が重い」、「ｅ達成すべきノルマ・目標が高い」、「ｆ時間をかけただけ成果が
でる」といった指標について最もあてはまる傾向にある（「ｆ時間をかけたぶ
んだけ成果がでる」をのぞくと類型Ⅰとの差の検定結果も有意である）。なお
これらの指標は類型Ⅰにあてはまる傾向があるが、類型Ⅲほどのあてはまりで
はない。
第３に、職場特性についてみると、「ａ突発的な業務が生じることが頻繁に
ある」、「ｂ自分の作業はチーム作業である」については、類型Ⅲが最もよくあ
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表３ 類型間の比較――仕事特性・職場特性関連――
N 平均値１
類型Ⅰとの平
均値の差２
仕事特性
関連
ａ仕事の手順
を自分で決め
ることができ
る
類型Ⅰ ７９７ １．６０
類型Ⅱ ４４８ １．７５ －．１４７＊
類型Ⅲ ４４９ １．７５ －．１４７＊
類型Ⅳ ５３６ ２．００ －．３９５＊
ｂ仕事の量を
自分で決める
ことができる
類型Ⅰ ７９７ ２．１５
類型Ⅱ ４４８ ２．３８ －．２３７＊
類型Ⅲ ４４９ ２．４５ －．２９９＊
類型Ⅳ ５３６ ２．６３ －．４７８＊
ｃ仕事の量が
多い
類型Ⅰ ７９７ ２．３１
類型Ⅱ ４４８ ２．６７ －．３６３＊
類型Ⅲ ４４９ １．８２ ．４８９＊
類型Ⅳ ５３６ ２．０２ ．２９２＊
ｄ仕 事 の 責
任・権限が重
い
類型Ⅰ ７９７ ２．３０
類型Ⅱ ４４８ ２．６６ －．３５６＊
類型Ⅲ ４４９ ２．０４ ．２６７＊
類型Ⅳ ５３６ ２．３９ －．０８４
ｅ達成すべき
ノルマ・目標
が高い
類型Ⅰ ７９７ ２．５５
類型Ⅱ ４４８ ２．８６ －．３１１＊
類型Ⅲ ４４９ ２．０８ ．４６１＊
類型Ⅳ ５３６ ２．４４ ．１０５
ｆ時間をかけ
た分だけ、成
果が出る
類型Ⅰ ７９７ ２．７０
類型Ⅱ ４４８ ３．１２ －．４１９＊
類型Ⅲ ４４９ ２．６９ ．０１３
類型Ⅳ ５３６ ３．０９ －．３９３＊
ｇ成果を目に
見える形で測
ることが難し
い
類型Ⅰ ７９７ ２．３０
類型Ⅱ ４４８ ２．２３ ．０７２
類型Ⅲ ４４９ ２．２３ ．０７１
類型Ⅳ ５３６ ２．１６ ．１４２＊
職場特性
関連
ａ突発的な業
務が生じるこ
とが頻繁にあ
る
類型Ⅰ ７９７ ２．１１
類型Ⅱ ４４８ ２．２４ －．１２７
類型Ⅲ ４４９ １．７４ ．３７７＊
類型Ⅳ ５３６ １．９２ ．１９６＊
ｂ自分の仕事
はチーム作業
である
類型Ⅰ ７９７ ２．５３
類型Ⅱ ４４８ ２．６７ －．１４１
類型Ⅲ ４４９ ２．３９ ．１４５
類型Ⅳ ５３６ ２．６６ －．１３０
ｃ仕事で困っ
ているときに
は助け合う
類型Ⅰ ７９７ １．９７
類型Ⅱ ４４８ ２．２５ －．２７８＊
類型Ⅲ ４４９ ２．０６ －．０８３
類型Ⅳ ５３６ ２．４１ －．４３４＊
ｄ周りを気に
しながら仕事
をしている人
が多い
類型Ⅰ ７９７ ２．８８
類型Ⅱ ４４８ ２．８１ ．０７５
類型Ⅲ ４４９ ２．５９ ．２９５＊
類型Ⅳ ５３６ ２．５８ ．３０１＊
ｅ機動的な要
員調整（派遣
社員の活用）
類型Ⅰ ７９７ ３．１３
類型Ⅱ ４４８ ３．２７ －．１４１＊
類型Ⅲ ４４９ ３．１６ －．０３３
類型Ⅳ ５３６ ３．３２ －．１９５＊
注１：ａ～ｇの各指標につき「あてはまる」＝１、「どちらかというとあてはまる」＝２、
「どちらかというとあてはまらない」＝３、「あてはまらない」＝４の平均値
注２：類型Ⅰの平均値と各類型の平均値の差（＊は一元配置の分散分析の検定結果が５％
以上で有意であることを示す）。
注３：表４、表５も同じ。
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てはまっている。だが一方で「ｃ仕事で困っているときには助け合う」や「ｅ
機動的な要員調整をおこなっている」は類型Ⅰが、また「ｄ周りを気にしなが
ら仕事をしている人が多い」は類型Ⅳがそれぞれ最もよくあてはまっている。
以上のことを類型Ⅰと類型Ⅲに注目しながらまとめてみると、類型Ⅰには仕
事の手順や仕事量の裁量度が高くて、職場に協力性があり、要員調整も機動的
という特徴がある。だが、類型Ⅲにはこうした指標のあてはまりが弱い。こう
した仕事の裁量度が高い仕事特性と協調的で機動的な職場特性は、「仕事のや
りがい感」とWLB満足度の両方を実現可能にするように作用していると推察
される。他方、類型Ⅲには「仕事の量が多い」、「仕事の責任・権限が重い」、
「達成すべきノルマ・目標が高い」、「時間をかけただけ成果がでる」といった
仕事特性や「突発的な業務が生じることが頻繁にある」、「自分の作業はチーム
作業である」といった職場特性が強い。こうした類型Ⅲにみられる仕事特性と
職場特性は「仕事にやりがい感」をもたせているはいるが、WLB満足度を引
き下げるように作用していると推察される。
３．３ 上司と部下の関係
人数の如何を問わず職場は、通常上司と部下とで構成されている。上司つま
り職場の管理者はどのようなタイプで部下をどのように管理しているか、また
職場の雰囲気はどのようなものか――こういった上司と部下の関係の在り方も
類型間で差異がみられるかもしれない。そこでつぎに上司と部下の関係に関す
る指標に着目してみよう（表４）。
表４から以下の点が指摘できる。
第１は、類型Ⅰにおいて、他の類型とは明確によくあてはまっている指標が
多くみられるという点である。すなわち「ａ上司は自分の生活を大切にしよう
という雰囲気がある」、「ｂ上司はあなたの業務をうまく進むように支援してく
れる」、「ｃ上司とあなたはコミュニケーションがとれている」、「ｄ上司は仕事
のかけた時間より仕事の成果であなたを評価する」、「ｆ上司はあなたに業務の
進め方や進捗管理をまかせてくれる」、「ｇ上司は個人の事情にあわせて柔軟な
勤務時間管理をしている」、「ｈ上司は部下に公平に仕事を割り振っている」、
「ｊ部下はあなたの業務がうまく進むように支援してくれる」、「ｋ部下とあな
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表４ 類型間の比較――上司と部下の関係――
N 平均値
類型Ⅰとの平
均値の差
ａ上司は自分の
生活を大切にし
ようという雰囲
気がある
類型Ⅰ ７９７ ２．２９
類型Ⅱ ４４８ ２．６５ －．３５８＊
類型Ⅲ ４４９ ２．６４ －．３４３＊
類型Ⅳ ５３６ ３．０２ －．７２３＊
ｂ上司はあなた
の業務がうまく
進むように支援
してくれる
類型Ⅰ ７９７ ２．２９
類型Ⅱ ４４８ ２．７５ －．４５９＊
類型Ⅲ ４４９ ２．６１ －．３２６＊
類型Ⅳ ５３６ ３．０５ －．７５８＊
ｃ上司とあなた
はコミュニケー
ションがとれて
いる
類型Ⅰ ７９７ ２．２５
類型Ⅱ ４４８ ２．７４ －．４９０＊
類型Ⅲ ４４９ ２．４６ －．２１０＊
類型Ⅳ ５３６ ２．９５ －．６９９＊
ｄ上司は仕事に
かけた時間より
仕事の成果であ
なたを評価する
類型Ⅰ ７９７ ２．２４
類型Ⅱ ４４８ ２．５９ －．３５１＊
類型Ⅲ ４４９ ２．３４ －．０９５
類型Ⅳ ５３６ ２．６７ －．４２５＊
ｅ上司はあなた
の目標管理、成
果管理が厳しい
類型Ⅰ ７９７ ２．８１
類型Ⅱ ４４８ ３．１３ －．３１３＊
類型Ⅲ ４４９ ２．５７ ．２４０＊
類型Ⅳ ５３６ ２．８０ ．０１０
ｆ上司はあなた
に業務の進め方
や進捗管理をま
かせてくれる
類型Ⅰ ７９７ １．９７
類型Ⅱ ４４８ ２．２１ －．２４２＊
類型Ⅲ ４４９ ２．１５ －．１７７＊
類型Ⅳ ５３６ ２．４６ －．４８８＊
ｇ上司は個人の
事情に合わせて
柔軟な勤務時間
管理をしている
類型Ⅰ ７９７ ２．３５
類型Ⅱ ４４８ ２．６５ －．２９５＊
類型Ⅲ ４４９ ２．６９ －．３４３＊
類型Ⅳ ５３６ ３．０８ －．７３０＊
ｈ上司は部下に
公平に仕事を割
り振っている
類型Ⅰ ７９７ ２．５９
類型Ⅱ ４４８ ２．９２ －．３３１＊
類型Ⅲ ４４９ ２．９６ －．３６４＊
類型Ⅳ ５３６ ３．１７ －．５８３＊
ｉ上司はあなた
の業務の面倒を
最後までみる
類型Ⅰ ７９７ ２．６５
類型Ⅱ ４４８ ２．９８ －．３３７＊
類型Ⅲ ４４９ ２．９０ －．２５７＊
類型Ⅳ ５３６ ３．２５ －．６０３＊
ｊ部下はあなた
の業務がうまく
進むように支援
してくれる
類型Ⅰ ７９７ ３．０５
類型Ⅱ ４４８ ３．５０ －．４４２＊
類型Ⅲ ４４９ ３．０８ －．０２６
類型Ⅳ ５３６ ３．４９ －．４３７＊
ｋ部下とあなた
はコミュニケー
ションがとれて
いる
類型Ⅰ ７９７ ２．９８
類型Ⅱ ４４８ ３．４８ －．４９３＊
類型Ⅲ ４４９ ２．９９ －．０１１
類型Ⅳ ５３６ ３．３６ －．３８１＊
ｌ部下はあなた
に完璧を求める
類型Ⅰ ７９７ ３．５２
類型Ⅱ ４４８ ３．８７ －．３４３＊
類型Ⅲ ４４９ ３．３４ ．１８０＊
類型Ⅳ ５３６ ３．６１ －．０８５
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たはコミュニケーションがとれている」などがそれであって、これらの指標は
類型Ⅰに最もよくあてはまっている（指標ｄ、ｊ、ｋを除くと、類型Ⅲとの差
の検定結果も有意である）。上司と部下の間にみられるこうした柔軟で裁量度
を一定程度許容した関係性、総じてコミュニケーションのよくとれている関係
性が「仕事のやりがい感」とともに「WLB満足度」の向上に寄与していると
推察される。
第２は、類型Ⅲにもよくあてはまる指標があるという点である。すなわち
「ｅ上司はあなたの目標管理、成果管理に厳しい」、「ｌ部下はあなたに完璧を
求める」といった指標がそれであって、それらは類型Ⅲに最もよくあてはまる
ものとなっている。
３．４ キャリア支援環境とキャリア自律意識
仕事のやりがい感やWLB満足度は、その人が抱く将来のキャリア意識とも
密接につながっていると考えられる。その意味で仕事のやりがい感やWLB満
足度もより長期的なスパンの下に置いて考察する必要がある。
たとえば、今の仕事にやりがい感をもてるかどうかは、当該職場に長期的な
キャリアパスが用意されているどうかによって異なってこよう。このように社
員に将来のキャリアについての支援機能を図る尺度を、ここではキャリア支援
環境指標と呼ぶ。一方、個々の社員がどの程度自らのキャリアについて考えて
いるかも現在の仕事のやりがい感やWLB満足度に影響を及ぼす。このように
社員の側が自らのキャリアについてどの程度主体的、自律的に考えているかを
示す尺度を、ここではキャリア自律意識に関わる指標と呼ぶことする。
本稿の冒頭で触れたように、個人が主体的、自律的にキャリアを歩む自律性
が必要だとか、そうしたキャリア意識を促す環境整備が必要だという声が高
まっているとすればなおのこと、こうした観点からの考察が欠かせない。
そこでこうした二つの指標群について、類型間の特徴を分析したものが表５
である。
表５から以下の点が指摘できるだろう。
第１は、キャリア支援環境がどれほど整っているかを示す「ａ職業能力や
キャリアを高めるための機会や支援がある」、「ｃ会社・組織内に自分が目指す
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表５ キャリア支援環境とキャリア自律意識
N 平均値
類型Ⅰとの
平均値の差
キャリア
支援環境
ａ職業能力やキャ
リアを高めるため
の機会や支援があ
る
類型Ⅰ ７９７ ２．７１
類型Ⅱ ４４８ ２．９６ －．２５２＊
類型Ⅲ ４４９ ２．８３ －．１１８
類型Ⅳ ５３６ ３．１６ －．４５０＊
ｂ配置転換や出向
の機会がしばしば
ある
類型Ⅰ ７９７ ３．０５
類型Ⅱ ４４８ ３．１０ －．０４９
類型Ⅲ ４４９ ２．８６ ．１９０＊
類型Ⅳ ５３６ ３．０８ －．０２５
ｃ会社・組織内に
自分が目指す職業
人の良きモデルが
いる
類型Ⅰ ７９７ ２．８３
類型Ⅱ ４４８ ３．３１ －．４７４＊
類型Ⅲ ４４９ ２．９４ －．１０６
類型Ⅳ ５３６ ３．４２ －．５８４＊
ｄ現在の仕事に必
要な職業能力（知
識・技能の要件）
が明確である
類型Ⅰ ７９７ ２．３５
類型Ⅱ ４４８ ２．７６ －．４０６＊
類型Ⅲ ４４９ ２．４３ －．０７７
類型Ⅳ ５３６ ２．８８ －．５２６＊
ｅ将来のキャリア
アップに必要な職
業能力が明確であ
る
類型Ⅰ ７９７ ２．５０
類型Ⅱ ４４８ ２．９９ －．４８９＊
類型Ⅲ ４４９ ２．６０ －．０９５
類型Ⅳ ５３６ ３．１２ －．６１９＊
ｆ将来のキャリア
パスが明確である
類型Ⅰ ７９７ ２．６５
類型Ⅱ ４４８ ３．１１ －．４６６＊
類型Ⅲ ４４９ ２．７１ －．０６３
類型Ⅳ ５３６ ３．１９ －．５３９＊
キャリア
自律意識
ａ自分のキャリア
パスについて１
類型Ⅰ ７９７ ２．５９
類型Ⅱ ４４８ ３．２７ －．６８６＊
類型Ⅲ ４４９ ２．４１ ．１７４
類型Ⅳ ５３６ ３．０５ －．４６４＊
ｂ長期的な目標の
達成に向けた計
画２
類型Ⅰ ４９５ １．５３
類型Ⅱ ２２２ １．６８ －．１４６＊
類型Ⅲ ３０６ １．４６ ．０６５
類型Ⅳ ３１６ １．５５ －．０２１
ｃ職業生涯におけ
る今後の長期的な
目標について３
類型Ⅰ ７９７ １．３８
類型Ⅱ ４４８ １．５０ －．１２６＊
類型Ⅲ ４４９ １．３２ ．０６０
類型Ⅳ ５３６ １．４１ －．０３２
注１：「自分で考えている」＝１、「どちらかといえば自分で考えている」＝２、「どちらか
といえば会社にまかせている」＝３、「会社にまかせている」＝４、「考えていない」
＝５として平均値を求めた。
注２：「計画がある」＝１、「計画はない」＝２として平均値を求めた。
注３：「考えてみたことがある」＝１、「考えてみたことはない」＝２として平均値を求め
た。
やりがいある仕事・WLB・キャリア意識 ２５５
Hosei University Repository
職業人の良きモデルがいる」、「ｄ現在の仕事に必要な職業能力（知識・技能の
要件）が明確である」、「ｅ将来のキャリアアップに必要な職業能力が明確であ
る」、「ｆ将来のキャリアパスが明確である」といった指標群については、類型
Ⅰが最もよく「あてはまり」、類型Ⅲがこれに次ぎ、類型Ⅱ、類型Ⅳの順で「あ
てはまらなくなる」という傾向が明確にみられる。なお、キャリア支援環境指
数のなかでは、「ｂ配置転換や出向の機会がしばしばある」という指標につい
ては類型Ⅲが最もあてはまり、類型Ⅰ、類型Ⅳ、類型Ⅱの順にあてはまらなく
なる。
第２に、個々人がどれだけキャリアについて自律的な意識を持つかを示す
「ａ自分のキャリアパスについてどのように考えているか」（１１）についてのスコ
アをみると、類型Ⅲが最も自分で考えており、類型Ⅰがこれにつぎ、類型Ⅲ、
類型Ⅱの順で「会社に任せている」や「考えていない」が多くなる。その意味
では、キャリア自律性は類型Ⅲが最も高く、類型Ⅰがこれにつぎ、類型Ⅱが最
も低いということになる。
第３に、「ｂ長期的な目標の達成にむけて段階的に何をしていけばよいか計
画したことがあるか」、「ｃ職業生涯についての今後の長期的な目標について考
えてみたことがあるか」（１２）についてもこれと同様の結果が得られている。すな
わちいずれの指標についても類型Ⅲが最もあてはまり、類型Ⅰがこれにつぎ、
類型Ⅲ、類型Ⅱの順にあてはまらなくなる傾向がみられる。
以上をまとめると以下が指摘できよう。第１に、各種のキャリア支援環境が
もっとも整備されているのが類型Ⅰである。このことは、キャリア支援環境が
整っていることが「仕事のやりがい感」とWLB満足度の双方を高めることに
寄与していることを示唆している。
第２に、キャリア自律意識がもっとも高いのは類型Ⅲであり、類型Ⅰがこれ
に次ぐ。
第３に、類型Ⅱと類型Ⅳは、キャリア支援環境のスコアもキャリア自律意識
スコアも高いとはいえない。とくに、類型Ⅱではキャリア自律意識が最も低
い。
２５６ 法政大学キャリアデザイン学部紀要第７号
Hosei University Repository
４ 類型の特徴についての総合的な考察
４．１ 類型間の特徴についての分析結果
仕事特性に関連した諸指標、職場特性に関連した諸指標、上司―部下に関連
した諸指標、そしてキャリア環境やキャリア自律性に関連した諸指標につい
て、類型間でみられた共通項や差異についての傾向を踏まえつつ、本節では、
対象者の諸属性等を統制しても、有意な結果が得られるかどうかを検討してみ
たい。そのために、類型Ⅰ、類型Ⅱ、類型Ⅲ、類型Ⅳを目的変数とし（それぞ
れの類型である＝１、それぞれの類型でない＝０）、性別（男性ダミー）、年
齢、職種（生産職を基準）、役職の有無、学歴、未既婚の別、年収、勤務先正
社員数（３００人以上＝１；３００人未満＝０）、週実労働時間（平均以上＝１；平
均以下＝０）といった回答者の属性に関わる変数のほか、仕事特性、職場特
性、上司―部下関連指数（以上三つの変数は注１３に記載した方法でスコアを算
出し、平均以上＝１、平均以下＝０とした）、キャリア関連指数（表５に注で
記載した方法で合成スコアを算出し、そのまま投入した）についても変数とし
て投入し、それらを説明変数とするロジスティック回帰分析を試みた（１３）。そ
の結果が表６である。表６は簡略化のために、４つの類型を目的変数とする分
析結果をまとめて掲載した。
４．２ 類型ごとの特徴
ここで類型ごとの特徴に注目すると以下の点が指摘できるだろう。
まず類型Ⅰについては、役職についているものがやや多く、年収水準の高い
者が多い。だが労働時間は類型Ⅲや類型Ⅳと比べると長くはない。仕事や職
場、さらには上司―部下関係についてみると、仕事量や目標・ノルマなどの業
務負荷は類型Ⅲと比べると低く、本人に与えられている仕事の手順や仕事量の
裁量度は高い。さらに類型Ⅲと比べると、突発的な業務発生などの職場の不安
定性要因が少なく、上司が部下に対して柔軟な管理を行っている可能性が極め
て高い。キャリアに関連した変数では、キャリアの自律性は類型Ⅲほど高くは
ないが、キャリア支援環境は最もよい点が特徴である。
つぎに類型Ⅱの特徴は、労働時間が比較的短く、業務負荷が軽いが、仕事の
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表６ 類型間の比較
類型Ⅰ 類型Ⅱ 類型Ⅲ 類型Ⅳ
標準化係数 標準化係数 標準化係数 標準化係数
β β β β
（定数）
性別 －．０３４ ．００６ －．０３１ ０．０６５＋
年齢 ．０２２ ．０１６ －．０４２ －．００１
既婚 ．０２４ －．０２２ ．０００ －．００９
子供有無 ．００５ －．０３６ ．０１０ ．０１８
役職 ０．０５９＋ －．０２３ ．０３８ －０．０８６＊
管理職 －．０５４ －．００３ ．０５５ ．０１４
専門・技術 －．０３２ ．０２０ ．０１２ ．００８
営業 ．０００ －．０３１ ０．０５８＊ －．０２８
サービス －．０３１ －．０３２ ．０２５ ０．０４２＋
運輸 ．０１５ －．０２４ ．０２２ －．０１７
その他 －．０１２ －．００２ －．００２ ．０１８
本人年収 ０．０９４＊＊ －．０１５ －．０２４ －０．０７５＊
週実労働時間 －０．０４９＋ －０．１４４＊＊＊ ０．１３８＊＊＊ ０．０５９＊
正社員数 －．０３２ ０．０６０＊ －．０２５ ．００６
業務負荷 ．００８ －０．１４８＊＊＊ ０．１１１＊＊＊ ．０２０
仕事裁量 ０．１１１＊＊＊ ０．０７７＊ －０．１４８＊＊＊ －０．０６１＊
評価識別 －．００３ ０．０５７＊ －０．０４０＋ －．０１０
職場不安定 －０．１３８＊＊＊ ．０１１ ０．０７５＊＊ ０．０８２＊＊＊
職場協働 －．００８ －．０２４ ０．０５２＋ －０．０２０＊＊＊
上司柔軟 ０．１５４＊＊＊ ．００２ ．０４２ －．２２９
部下柔軟 －０．０４２＋ －．０３０ ．０２７ ０．０５２＊
成果管理厳格 －．００５ －０．０６５＊ ．０１９ ０．０４８＊
職場のキャリア環境 ０．１７７＊＊＊ －．０４１ －．０１３ －０．１６１＊＊＊
キャリアの自律性 ．０２７ －０．０８４＊＊＊ ０．０６７＊＊ －．０２０
R ．３８５a ．３４２a ．３４６a ．３９３a
R２乗 ．１４８ ．１１７ ．１２０ ．１５５
N ７９４ ４４８ ４４９ ５３６
注：＋p＜．１；＊p＜．０５；＊＊p＜．０１；＊＊＊p＜．００１。職種は生産職を基準とした。
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裁量度も一定程度与えられていること、また時間比例で仕事が評価できる要素
をやや持つこと、さらに成果管理があまり厳格になされていないことにあると
いえよう。キャリアに関連した指標についてみると、キャリアの自律性意識が
ほかの類型と比べて最も低いという点が特徴である。
これに対して、類型Ⅲの特徴は、労働時間が長く、業務負荷も高い反面、仕
事の裁量度に乏しいこと、さらに突発的な業務の発生など職場の不安定さも大
きいこと、などにあるといえよう。またキャリアに関連した指標についてみる
と、他の類型と比べてキャリアの自律性が最も強いのが特徴である。なお職種
では営業にやや多い。
最後に、類型Ⅳの特徴だが、役職についてない者が多く、職種ではサービス
職がやや多い。年収はやや低いが労働時間は類型Ⅲについで長い。仕事や職
場、上司―部下関係の特徴としては、仕事の裁量度が低い反面、突発的な業務
などの職場の不安定性が高く、職場で助け合う雰囲気に乏しい。また仕事の成
果管理はやや厳格である。キャリアに関連した指標についてみると、職場の
キャリア支援環境がよくないのもこの類型の特徴である。
５ まとめと含意――結びにかえて――
これまでの分析結果のうち重要な点についてまとめ、そこから得られる含意
を整理してみたい。
（１）本稿では、仕事のやりがい感とWLB満足度を組み合わせることで、「仕
事にやりがい感がありWLBに満足している」人たち（類型Ⅰ）、「仕事にやり
がい感はないがWLBに満足している」人たち（類型Ⅱ）、「仕事にやりがい感
はあるがWLBに満足してない」人たち（類型Ⅲ）、「仕事にやりがい感もなく
WLBにも満足してない」人たち（類型Ⅳ）という４つの類型を構成した。そ
こには、働き方の規範として望ましいと思われる類型Ⅰを構成する要素のなか
に、ほかの類型を類型Ⅰに近付けていくためのヒントがあるのではないかとい
う問題意識も織り込まれていた。ここではこうした問題意識にたって要点を整
理する。
（２）類型Ⅰの働き方をしている人々の仕事や職場、上司―部下関係などの特
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徴を挙げると、（イ）仕事関連では、職場成員に仕事の裁量度が与えられてお
り（仕事の手順や仕事の量について自分で決めることができる）、達成すべき
ノルマ・目標など業務負荷が強くない、（ロ）職場関連では、突発的な仕事が
頻繁に生じるなど職場の不安定性がない、（ハ）上司―部下関係についてみる
と、部下の事情に合わせて柔軟な勤務管理をする、公平な仕事の割り振りをす
る、業務の面倒を最後までみるタイプの上司が多い、などの特徴があった。こ
うした特徴が、同じ「仕事にやりがい感はあってもWLB満足度の高くない」
類型Ⅲと類型Ⅰを区別するものであったと考えられる。類型Ⅰと類型Ⅲはとも
に、中心的生活関心（CLI）の所在が仕事に傾斜し、自らの職業能力について
高い評価をし、自らを有能な働き手だとする認識も強い（「得意なものがあ
り、他社でも通用し、昇進も早い」と認識する傾向がある）。そればかりでな
く類型Ⅰと類型Ⅲの人たちにみられるこうした強い労働意欲は、これまでの
キャリアのなかで形成されたものだが、同時に見落とせないのは、彼（女）ら
の将来のキャリア志向が積極的（今の会社で管理職、専門職として活躍した
い）であり、総じてキャリアビジョンが明確である点である。だがしかしここ
で重要なのは、そういう意味での共通性が類型Ⅰと類型Ⅲにはあるが、遡って
上記した類型Ⅰに内在している（イ）～（ハ）の特徴が類型Ⅲには欠如してい
るか希薄であるという点である。その違いが類型Ⅰと類型Ⅲを区別している。
言い換えれば類型Ⅲを類型Ⅰに近付けていくには（イ）～（ハ）の条件が必要
だということであり、そのことが類型Ⅲの働き方をする人々を持続可能な働き
方に導く方向性だと思われる。
（３）一方、ワークとライフのバランスを、こうした日々の仕事だけでなく長
期のキャリアの中でとるという視点も重要である。この視点をもうけること
で、今度は「WLBに満足していても、仕事にやりがい感のない」類型Ⅱと類
型Ⅰとの違いも鮮明となる。類型Ⅰを類型Ⅱと区別するものは、日々の仕事生
活でのワークとライフのバランスもさることながら、むしろ長期のキャリアの
なかでバランスをとる視点の有無である。類型Ⅰと比べ、類型Ⅱは、CILの
所在がライフに傾斜しており、今の仕事を長期のキャリア視点の中にとらえる
意識が乏しい。アクセントをつけて言えば、「先のことはともかく、いまの仕
事と生活のバランスがとれていればよい」というニュアンスが感じられる。す
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なわち類型Ⅱの者には、自分のキャリアパスについて考えていない、といった
キャリアの自律性や将来のキャリアパスが明確でない、求められる職業能力が
明確でないといったキャリア支援環境に劣る傾向がみられた。そうなると、類
型Ⅱを類型Ⅰに近付けていく方向性は、こうした類型Ⅰにみられた長期でみた
仕事の意味への気づき（＝キャリアの視点）を類型Ⅱの働き方をしている人た
ちに与えていくということになるのではあるまいか。おなじことは類型Ⅳにつ
いてもいえる。職業能力やキャリアを高めるための機会や支援を行い、将来の
キャリアアップに必要な職業能力、知識・技能の要件や将来のキャリアパス、
つまり仕事の経験を積みながら次第に能力を高めていく過程を明確にしていく
ことが、類型Ⅳを類型Ⅰに近付けていくことになるといえるだろう。
（４）最後にキャリアに関連した指標、つまり「キャリアの自律性」と「キャ
リア支援環境」という二つの指標をつかった結果はどうか。これについては以
下のことが指摘できよう。すなわち、第１にキャリアの自律性については、自
律性の高い順に、類型Ⅲ＞類型Ⅰ＞類型Ⅱ＞類型Ⅳという順序になる。これは
仕事にやりがい感を持つ者には自らのキャリアは自分で考えようとするものが
多いことを示す。第２に職場のキャリア支援環境については、支援環境のよい
順に、類型Ⅰ＞類型Ⅲ＞類型Ⅱ＞類型Ⅳという順序になる。このことは、WLB
満足度に劣り、仕事にやりがい感だけを持つ場合（＝類型Ⅲ）にはキャリア自
律性は高まるが、キャリア支援環境に劣ること、さらにいえば仕事にやりがい
感を持ちWLB満足度も高い働き方（＝類型Ⅰ）をするには、キャリア支援環
境を良好なものにする必要のあることを、それぞれ示唆しているといえる。
キャリア支援環境を整備せず、個々人に（自助努力ともいえる）自律的なキャ
リア意識だけを強調するだけでは、WLB満足度をともなったやりがい感向上
にはつながらない、その意味で類型Ⅰには近づかない。この結果はこのことを
強く示唆している。
ともあれ、本稿での分析結果は、「仕事にやりがいがありWLB満足度もた
かい」働き方＝類型Ⅰに近付けていくためには、日々の仕事と職場、とりわけ
上司―部下関係への関心、そして長期的視点でのキャリアへの関心が大切であ
ることを示しているといえよう。
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［注］
（１）本稿は佐藤（２００９a）をもとに大幅に加筆・修正したものである。なお「仕
事のやりがい感」と「WLB満足度」という二つのコンセプトへの着眼及
び両者と労働時間制度との関係考察の契機となった佐藤（２００７）もあわせ
て参照されたい。
（２）１９７０年代に勢いを得たが、その後下火になり、今日ではWLBという用語
に取って代わられた感のある「労働生活の質」（Quality of Working Life；
QWLと略）の鍵概念のひとつは、テイラーリズムの進展した生産現場
で、職務拡大や職務充実、半自律的作業集団の形成などを通じた「労働疎
外」の克服であった。
（３）いわゆるWLBに関しては多くの文献があるが、逐一紹介はしない。WLB
に関する広い論点整理としては、山口・樋口（２００８）などを、また最近の
学会の共通論題としては労働政策研究会議準備委員会編（２００９）を参照さ
れたい。
（４）持続可能な働き方を探るための視点として、キャリアへの分析視角が有益
である。この点について、人的資源管理論とキャリア研究との統合的枠組
み構築の必要性という観点からこれまでの研究をサーベイしたものに佐藤
（２００９b）があるので、参照されたい。
（５）たとえば、「人生８０年時代において必要なのは、職場、家庭、社会での役
割を含めてキャリアを捉えるとともに、働くことの意味や生きることの意
味を探究しつつ、自律的なキャリア形成で、人生の転機を主体的に生き抜
いていくことである」（谷内２００７）などの指摘を参照されたい。
（６）WLBに関わるこれまでの調査結果からも示唆されるように、WLBの在
り方と実効性を考えるうえで、人事管理と仕事管理のしくみの考察は重要
である。とりわけWLBに大きな影響を及ぼす労働時間の長さとそれを規
制する労働時間制度のしくみは重要である。たとえば、フレックスタイム
制など出退勤の時間帯を自分できめられる弾力的労働時間制度は子育てや
介護と仕事の両立、つまりWLBの実現を求める労働者にとって有効な制
度である。しかしそうした弾力的労働時間制度が職場レベルでうまく機能
するかどうかは、単に制度を導入するだけでは不十分で、それと職場の上
司のマネジメントの在り方との間に補完性がみられるかどうかに依存する
ところが大きい。とくに職場マネジメント様式の在り方と深くかかわる仕
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事量の裁量性の程度はWLBの満足度に影響を与えることが明らかにされ
ている（佐藤２００８）。
（７）連合総研がマクロミル社に委託して実施したWEBアンケート調査「仕事
に関するアンケート」を指す（調査時期は２００８年８月）。なおサンプリン
グに際しては、「就業構造基本統計調査」に準拠して勤務先業種、規模な
どに大きな偏りのないようにし、あわせて調査対象者の回答所要時間にも
留意した（１５分以上の者２０３０サンプルを確保。１５分未満のものは正確な回
答が期待できないと判断し、サンプルから除外した）。調査結果の詳細は
連合総研（２００９）を参照されたい。
（８）なお、データは７０年代にさかのぼるが、電機労働者を対象としたキャリア
志向と中心的生活関心（CLI）の分析結果でも、管理職志向者と専門職志
向者で仕事志向（ここでいう５、６、７、１０）の項目が高かった。詳細は
稲上毅（１９８１：２７－３０）を参照のこと。
（９）ここでいう「得意なもの」をキャリアアンカーと捉えると、類型Ⅰや類型
Ⅲにはキャリア・アンカーのあるものが多いということになり、仕事志向
が強いという意味で整合的である。技術者を事例にキャリア・アンカーの
有無が仕事意欲の高さと密接に結びついていることを論じた佐藤（２００９
c）もあわせて参照されたい。
（１０）表３の数値の見方についていうと、たとえば「仕事の手順を自分で決め
ることができる」かどうか」について類型ごとののサンプル数、平均値
（「あてはまる」＝１；「どちらかというと当てはまる」＝２；「どちらか
というと当てはまらない」＝３；「当てはまらない」＝４の尺度の回答結
果の平均値。以下の設問も同様）が掲載されている。また類型Ⅰとの平均
値の差は類型Ⅰの平均値から各類型の平均値の差を示しており、その差の
有意性＊印で記した（一元配置の分散分析による）。この数値が負であれ
ば、各指標につきほかの類型と比べて類型Ⅰがあてはまっていること（逆
にこの数値が正であればあてはまっていないこと）を示す。なお、スコア
の意味は表３以降の表も同様である。
（１１）調査票の設問は、あなたご自身のキャリアパスについて、以下から最も
近いものを一つだけ選択してください（「１自分で考えている」「２どちら
かといえば自分で考えている」「３どちらかといえば会社に任せている」
「４会社に任せている」「５特に考えていない」）、というものであった。
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（１２）調査票の設問は、「あなたは職業生涯における今後の長期的な目標（スキ
ルの向上、希望する職務に就くことなど）について、考えてみたことがあ
りますか」に（「１ある」「２ない」で回答）というものであった。
（１３）ここで仕事特性、職場特性、上司―部下関連、キャリアに関連した指標
から以下の手続きで合成変数を作成した。各指標の回答を点数化し（「１
あてはまる」「２どちらかというとあてはまる」「３どちらかといえばあて
はまらない」「４あてはまらない」）、無回答のサンプルを除外した主成分
分析により２～３の因子を抽出した。
その結果、仕事特性関連指標の主成分分析からは３つの因子が抽出され
た。第１の変数は、項目ｃ、ｄ、ｅから構成されるもので、仕事の量が多
い、責任の程度が高い、達成ノルマに関わる因子であることを示す（「業
務負荷」変数とする）。第２の変数は、項目ａ、ｂから構成されるもので、
仕事の手順の裁量度、仕事量の裁量度に関わる因子であることを示す
（「仕事裁量度」変数とする）。第３の変数は、項目ｆ、ｇから構成される
もので、時間をかけた分だけ成果がでる、成果を図ることが難しいといっ
た仕事成果識別に関わる因子であることを示す（「評価識別」変数とする）。
つぎに職場特性関連指標の主成分分析からは２つの因子が抽出された。第
１の変数は、項目ｂ、ｃ、ｅから構成されるもので職場の協働性に関わる
因子であることを示す（「職場協働性」変数とする）。第２の変数は、項目
ａ、ｄから構成されるもので、突発的な業務が生じる、周りを気にしなが
ら仕事をしているといった職場の不安定性に関わる因子であることを示す
（「職場不安定性」変数とする）。
さらに上司―部下関係に関する指標群からは３つの因子が抽出された。
第１の変数は項目ａ、ｂ、ｃ、ｆ、ｇ、ｈから構成されるもので、上司は
部下の生活を大切にする、個人の事情に合わせて柔軟な勤務管理をしてい
るといった上司の部下に対する管理の柔軟さに関わる因子であることを示
す（「上司柔軟」変数とする）。第２の変数は、項目ｊ、ｋ、ｌから構成さ
れるもので、部下は業務がうまく進むように支援してくれるなど部下から
みた上司との関係に関する因子である（「部下柔軟」変数とする）。第３の
因子は、項目ｄ、ｅから構成されるもので、上司は時間より成果で評価す
る、上司の成果管理は厳しいといった成果管理に関わる因子である（「成
果管理厳格」変数とする）。
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最後の、キャリア支援環境とキャリア自律性に関する指数は、それぞれ
単一の因子から構成されていることから、つぎのように指数化した。すな
わち、キャリアの自律性変数は「職業生涯における今後の長期的な目標
（スキルの向上、希望する職務に就くことなど）について」考えたかどう
かの設問で「ある」に２点、「ない」に０点、また「自身のキャリアパス
について」「自分で考えているか」に２点、会社に任せている」に１点、「特
に考えてない」に０点を与えて合計スコアを指数化した。
またキャリア支援環境変数は、回答者の職場の性格に関する設問のう
ち、「職業能力やキャリアを高めるための機会や支援がある」のほか「将来
のキャリアアップに必要な職業能力（知識・技能の要件）が明確である」
「将来のキャリアパス（仕事の経験を積みながら次第に能力を高めていく
過程）が明確である」の三つの設問の回答結果について「当てはまる」に
２点、「当てはまらない」に１点を与えて合成し、「よくない」から「とて
もよい」の４つに指数化した。
［参考文献］
稲上 毅（１９８１）『労使関係の社会学』東京大学出版会
連合総合生活開発研究所（２００９）『広がるワーク・ライフ・バランス――働きがいの
ある職場を実現するために――』
佐藤 厚（２００７）「ワーク・ライフ・バランス施策と労働時間管理弾力化」電機連合
総合研究企画室『電機連合 ２１世紀生活ビジョン研究会報告』
佐藤 厚（２００８）「仕事管理と労働時間――長労働時間の発生メカニズム」『日本労
働研究雑誌』６月．pp．２７－３８
佐藤 厚（２００９a）「やりがいある仕事とワーク・ライフ・バランスとの両立条件」
連合総合生活開発研究所編『広がるワーク・ライフ・バランス――働きがいの
ある職場を実現するために――』pp．５９－７９
佐藤 厚（２００９b）「人的資源管理論とキャリア論――統合的枠組みの構成にむけて」
『補正大学キャリアデザイン学会紀要 第６号』
佐藤 厚（２００９c）「キャリア・アンカーと仕事意識――技術者を中心に」『法政大学
キャリアデザイン学部紀要 第６号』pp．１３９－１８０
谷内篤博（２００７）『働く意味とキャリア』勁草書房
山口一男・樋口美雄編（２００８）『論争 日本のワーク・ライフ・バランス』日本経済
やりがいある仕事・WLB・キャリア意識 ２６５
Hosei University Repository
新聞出版社
労働政策研究会議準備委員会責任編集「ワーク・ライフ・バランスの現状と課題」
『日本労働研究雑誌』２００９年 No．５８３．
２６６ 法政大学キャリアデザイン学部紀要第７号
Hosei University Repository
ABSTRACT
Worthwhile job・WLB・Career Orientation
Atsushi SATO
The purpose of this paper is to clarify workplace conditions that enable
workers to have both worthwhile job to do and to keep high level satisfaction
on work life balance (hitherto “WLB satisfaction”), by analyzing research
data.
Thus, we construct work way type categories in terms of two criteria.one
criteria is “the degree people feel worthwhile in their job”, and the other cri-
teria is “the degree people feel WLB satisfaction”. In doing so, we can get
four work way types. Four types are as follows. a) The first type is those who
can feel high level of worthwhile in their job and can get high level of WLB
satisfaction. b) The second type is those who can’t feel worthwhile in their
job, but can satisfy WLB. c) The third type is those who can feel high level of
worthwhile in their job, but those who can’t get high level of WLB satisfac-
tion. d) The forth type is those who can’t feel high level of worthwhile in
their job, and those who can’t get high level of WLB satisfaction.
We can get some key factors related to workplace conditions that enable
workers to have both worthwhile job to do and to keep WLB satisfaction by
analyzing a) the first type work way, and by comparering among these four
types.
It was found that the first type work way have some distinctive features in
terms of job, workplace, leader member relations. Put simply, many mem-
bers in the first type are endowed with discretion, and their workload are
moderate. And in terms of the first type workplace, a frequency of un-
planned job order are not high. Furthermore, the leader member relations in
the first type, leader manage member’s job flexibly, and leader treat mem-
ber fairly.
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